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Актуальность темы исследования. В условиях жесткой конкуренции на рынке главным стра-
тегическим ресурсом организации является ее персонал, который определяет уровень ее конку-
рентоспособности и способность к эффективному функционированию в будущем. Субъекты хо-
зяйствования сталкиваются с двумя основными проблемами: поиском и привлечением квалифи-
цированных кадров, а также их удержанием в данном субъекте хозяйствования. Желание работ-
ника трудиться в конкретной организации и конкурировать с другими ее сотрудниками определя-
ется качеством трудовой жизни. Изменяя какие-либо условия существования работника, нанима-
тель может сохранить имеющийся трудовой потенциал и создать условия для дальнейшей эф-
фективной работы, и наоборот. Поэтому, прежде всего, возникает вопрос: «Каким образом можно 
оценить качество трудовой жизни работников с позиции обеспечения необходимого уровня кон-
курентоспособности организации?» В этой связи возникает объективная необходимость форми-
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рования такого методического подхода к выбору системы показателей, который позволил бы вза-
имоувязать интересы и возможности долгосрочной совместной работы всех субъектов социаль-
но-трудовых отношений.  
Постановка проблемы. Одной из тенденций современного рынка труда является усиление 
конкуренции между его субъектами за право обладания достойной работой, с одной стороны, и 
создания профессионального трудового коллектива – другой. Поэтому существует потребность в 
разработке подхода к формированию системы показателей оценки качества трудовой жизни ра-
ботников, которую можно было бы использовать при выявлении перспектив развития организа-
ции посредством успешного участия в конкурентной борьбе. 
Анализ последних достижений и публикаций. Проблематика качества трудовой жизни при-
сутствует в различных областях знаний. При этом выделяется множество подходов к формиро-
ванию системы показателей, позволяющих оценить его в отдельной организации. Этим вопросам 
посвящены труды Горелова Н.А., Генкина Б.М., Савченко Т., Головиной Г.М., Колосовой Р.П., Ва-
силюк Т.Н., Артамоновой М.В., Луданик М.В., Р.Хекмана и Дж. Ллойда Саттла, Шлендера П.Э. и 
многих других [1, 2, 3, 4]. Особое внимание в трудах Войтовой А.Г., Крылова Э.И., Власовой М.В., 
Журавковой И.В. и др. уделено вопросам оценки эффективности развития системы организации 
труда и его оплаты [5, 6, 7]. Однако все аспекты, связанные с оценкой качества трудовой жизни 
работников, рассматриваются, как правило, вне системы оценки уровня конкурентоспособности 
организации на рынке. А ведь уровень развития социально-трудовой сферы в субъекте хозяй-
ствования определяет его способность наращивать и эффективно использовать трудовой потен-
циал работников как один из основных факторов конкурентоспособности.  
Постановка задачи. Целью данной статьи является разработка методического подхода к 
оценке уровня качества трудовой жизни работников, в рамках которого выделены основные 
направления проведения оценки и система необходимых для этого показателей.  
Изложение основного материала. Впервые термин «качество трудовой жизни» был исполь-
зован в 1972 году Робинсоном на Международной конференции МОТ, который определил его как 
«…деятельность организации, направленную на удовлетворение потребностей ее работников 
путем создания механизмов, при помощи которых сотрудник получает полный доступ к процессу 
принятия решений, определяющих его жизнь на работе» [8, с. 39].   
Наиболее полное определение приводит Горелов Н.А.: «Качество трудовой жизни – это тру-
довая деятельность работника на предприятии, которая сама по себе и по своим результатам 
находится в соответствии с определенными, установленными в трудовом законодательстве и 
других правовых актах нормами, направленными на предоставление работникам возможностей в 
полной мере развивать свои творческие способности и рационально их использовать в процессе 
содержательного труда, участвовать в управлении производством и принятии решений и, кроме 
того, на создание безопасных для жизни и благоприятных для здоровья условий труда, обеспече-
ние отдыха и свободного времени» [1, с. 104].  
Различные научные экономические школы приводят совокупности показателей, с помощью ко-
торых можно в той или иной мере оценить уровень качества трудовой жизни в организации. Как 
правило, выделяют пять классических блоков таких показателей: 
 доходов работников (уровень, заработной платы и его соотношение с прожиточным мини-
мумом и средней заработной платой по отрасли (региону, стране), объем выплат из фонда по-
требления и т.д.); 
 организации труда (показатели условий труда, коэффициент использования рабочего вре-
мени, технико-технологический уровень развития производства и т.д.); 
 гуманизации труда (степень удовлетворенности трудом, уровень образования работников и 
т.д.); 
 правовой и социальной защищенности работников (соблюдение нанимателем законода-
тельства о труде, система социальных льгот на предприятии и т.д.); 
 демократизации трудовой жизни (количество трудовых споров, численность работников в 
сфере управления организацией и т.д.). 





Однако такая классификация носит довольно обособленный характер и не имеет четкой связи 
с показателями, которые отражают уровень развития организации с точки зрения возможности 
эффективного участия в конкурентной борьбе на товарных рынках. С другой стороны, среднеста-
тистический работник может оценить качество своей трудовой жизни, как правило, по уровню 
средней заработной платы и условиям труда. А это, в свою очередь, не позволяет ему судить об 
уровне своей конкурентоспособности и наличии определенных конкурентных преимуществ. По-
этому качество трудовой жизни работников следует рассматривать через призму конкурентных 
отношений как между нанимателями на рынке труда, так и между наемными работниками на 
внутрифирменном рынке труда. 
В этом случае существуют две трактовки понятия «качество трудовой жизни». С позиции 
нанимателя (собственника организации) – это совокупность условий, которые он может предо-
ставить возможным (трудящимся) работникам в области организации труда и его оплаты, нара-
щивания трудового потенциала и его использования в целях формирования оптимальной струк-
туры трудового коллектива, выявления и использования его конкурентных преимуществ при реа-
лизации стратегии развития организации.  
С точки зрения наемного работника, качество трудовой жизни – совокупность условий, предо-
ставляемых ему нанимателем (собственником организации) в социально-трудовой сфере, кото-
рые позволяют формировать и неуклонно повышать уровень его конкурентоспособности посред-
ством наращивания и использования трудового потенциала в рамках занимаемой должности (с 
учетом возможности продвижения по карьерной лестнице), а также достигать заданной степени 
валентности [9, с. 30].  
Подобное разграничение предполагает использование системы показателей, доступной для 
восприятия и применения как нанимателем, так и отдельным работником. Рассмотрим систему 
показателей, характеризующих качество трудовой жизни работников как фактор конкурентоспо-
собности организации на рынке труда, в области организации труда и его оплаты. В этом случае 
целесообразно выделить следующие группы показателей. 
1. Показатели организации труда. Существует достаточно большое разнообразие показате-
лей, позволяющих оценить то или иное направление организации труда. С позиции установления 
уровня конкурентоспособности субъекта хозяйствования возможно использование следующих 
показателей в рамках различных направлений организации труда работников. 
В направлении «Разделение и кооперация труда» необходимо определить, прежде всего, тип 
используемой организационной структуры и оценить его эффективность. Основными показате-
лями могут выступить уровень звенности системы управления, уровень централизации функций 
управления, принятые нормы управляемости, уровень сбалансированности распределения прав 
и ответственности, время принятия и реализации управленческих решений и др. Кроме того, це-
лесообразно установить уровень разделения трудового процесса между отдельными структур-
ными подразделениями, а также количество взаимосвязей каждого из них с другими структурами 
в рамках кооперации труда. Важным моментом является рассмотрение типа коммуникационной 
сети, используемой в организации в целом и в каждом ее структурном подразделении, которая 
может быть охарактеризована количественно (число звеньев, скорость передачи информации, 
уровень устойчивости (срок эффективного функционирования) и т.д.). Следует отметить, что 
важным моментом является определение состава и структуры используемых форм разделения и 
кооперации труда по отдельным категориям работников, что позволит взаимоувязать это направ-
ление с «Условиями труда и отдыха». 
Показатели организации и обслуживания рабочих мест. Использование этих показателей 
позволит оценить уровень организационно-технического обеспечения трудового процесса и, со-
ответственно, уровень загруженности работника его непосредственно основной работой, что 
напрямую отражается на показателе производительности труда. В качестве основных показате-
лей здесь можно выделить: 
 по рабочим – количество рабочих мест, по которым разработана Карта организации рабо-
чего места, коэффициент занятости основной работой, время простоев по организационно-
техническим причинам и его удельный вес в общем фонде рабочего времени, коэффициент от-





влечения исполнителей от основной работы, величина потерь объемов производства и прибыли 
в результате простоев и нерационального использования рабочего времени, объем ресурсов для 
устранения сбоев в системе организации и обслуживания рабочих мест и др.; 
 по служащим – коэффициент отвлечения исполнителей от основной работы, уровень 
оснащения средствами связи с внешней и внутренней средой организации, уровень компьютери-
зации, уровень заполняемости кабинетов, рациональность размера и формы кабинета;  количе-
ство технических исполнителей, приходящихся на 1 служащего и др. 
Эти показатели позволят взаимоувязать блок «Организация и обслуживание рабочих мест» с 
«Условиями труда», «Нормированием труда» и «Рабочим временем». 
Показатели условий труда. При оценке конкурентоспособности субъекта хозяйствования 
следует проанализировать, прежде всего, уровень влияния факторов производственной среды и 
трудового процесса на психофизиологическое состояние работников (уровень и тяжесть профес-
сиональных заболеваний и травматизма, уровень утомляемости работника в течение смены, 
уровень монотонности трудового процесса), а также степень их воздействия на динамику произ-
водительности труда рабочих. Особое внимание следует уделить анализу Правил внутреннего 
трудового распорядка, регламентирующих режимы труда и отдыха в организации. При этом 
наиболее пристальное внимание должно быть уделено вопросам степени регламентированности 
и продолжительности внутрисменных перерывов на отдых и личные надобности и оценке  их 
влияния на уровень работоспособности работника и его возможности конкурировать с другими 
работниками структурного подразделения. В рамках взаимосвязи с блоком «Организация и об-
служивание рабочих мест» следует рассмотреть продолжительность активного и пассивного от-
дыха, предоставляемого работникам на различных рабочих местах и работах. 
Показатели использования рабочего времени. Важным моментом в оценке качества трудовой 
жизни является исследование вопросов эффективности использования рабочего времени раз-
личными категориями работников. С позиции обеспечения требуемого уровня конкурентоспособ-
ности организации необходимо установить тенденцию взаимосвязи между динамикой производи-
тельности труда (объемом выполненных работ, принятых и реализованных решений) и использо-
ванным рабочим временем. В этой связи представляется целесообразным выделение двух групп 
показателей: 
 показатели использования совокупного потенциального фонда рабочего времени, которое 
подробно рассмотрены Кольцовым Н.А. [7]; 
 показатели использования личного времени каждого работника. К их числу можно отнести 
коэффициент использования сменного времени, показатели тайм-менеджмента и др. 
Кроме того, возможно использование показателей, рассмотренных в предыдущих направле-
ниях организации труда.  
Показатели состояния нормирования труда. Нормирование труда работников позволяет 
нанимателю оптимизировать трудовой процесс и четко установить показатели, достижение кото-
рых является для работников обязательным условием пребывания их на рабочем месте. Основ-
ная трудность состоит в том, что нормированию поддаются не все работы по рабочим и управ-
ленческому персоналу. Поэтому в качестве основных классических показателей, используемых 
для оценки нормирования труда, выделяют степень охвата нормированием труда работников, 
уровень выполнения и процент напряженности норм. Полагаем, что целесообразно оценивать 
соответствие нормативов численности по категориям работникам (специальностям, профессиям) 
фактическому количеству работников. При этом в качестве критерия соответствия может высту-
пить минимизация убытков от содержания излишней численности, которая является индикатором 
тенденции роста (сокращения) уровня скрытой безработицы. 
2. Показатели организации заработной платы (доходов работников). При оценке уровня 
конкурентоспособности нанимателя на рынке труда важную роль играет, прежде всего, потенци-
альный доход, который наниматель может предложить носителю рабочей силы. С позиции уста-
новления уровня конкурентоспособности субъекта хозяйствования следует выделить следующие 
группы показателей.  





Общими показателями, характеризующими политику субъекта хозяйствования в области 
заработной платы, являются: 
 соотношение среднемесячной реальной заработной платы в организации к средней ставке 
заработной платы на рынке труда территориального образования (города, района, области, стра-
ны); 
 соотношение среднемесячной заработной платы с показателем минимального прожиточно-
го бюджета на 1 работника, а также с учетом имеющихся членов его семьи (например, несовер-
шеннолетних детей); 
 состав и структура социального пакета; 
 периодичность повышения ставки заработной платы на предприятии. 
Данные показатели можно легко сравнить с аналогичными показателями конкурентов и в об-
щих чертах оценить свою позицию на рынке и, соответственно, степень предпочтения со стороны 
будущих работников. Однако при более глубоком анализе шансов «получения» высоко-
квалифицированных кадров следует оценить уровень организации оплаты труда в субъекте хо-
зяйствования. В этом случае основным критерием выигрыша в конкурентной борьбе выступает 
уровень мобильности нанимателя в части управления трудовым вознаграждением работников.  
К направлениям, по которым можно провести требуемую оценку, следует отнести правовое 
обеспечение организации оплаты труда, формы и системы оплаты труда, сочетание тарифной и 
бестарифной формы оплаты труда, систему премирования, нормирование труда. Рассмотрим их 
более подробно.  
Правовое обеспечение организации оплаты труда определяется системой нормативно-
правовых актов страны и самого субъекта хозяйствования, используемых при регулировании со-
циально-трудовых отношений. В этом случае целесообразно оценить эффективность использо-
вания контрактной формы найма или заключения бессрочных трудовых договоров с использова-
нием соответствующих показателей. В рамках этого направления следует выявить эффектив-
ность либерализации в области заработной платы, т.е. выигрыш организации от создания и при-
менения локальных нормативных актов. 
Эффективность применяемых форм и систем оплаты труда следует оценивать с точки зрения 
их способности влиять на конечные показатели деятельности работников, а также наличия воз-
можности быстрого перевода работника с одной на другую систему оплаты труда. Важное значе-
ние приобретает использование гибких и коллективных систем оплаты труда. Однако прежде, 
чем вести речь о возможности их внедрения, необходимо проанализировать трудовой потенциал 
тех работников организации, которые могли бы заниматься адаптацией стандартных методик к 
конкретным условиям работы и категориям работников (наличие достаточного уровня компетент-
ности, профессионализма и т.п.). При этом следует отметить, что обязательным является расчет 
таких показателей, как удельный вес заработной платы (без учета и с учетом начислений на нее в 
соответствии с законодательством) в себестоимости произведенной и реализованной продукции, 
а также в составе общехозяйственных, общепроизводственных и управленческих расходов субъ-
екта хозяйствования.  
Организация системы премирования на предприятии может быть оценена показателями: 
 количеством показателей и условий премирования для отдельных групп работников; 
 периодичностью премирования; 
 уровнем прозрачности системы премирования; 
 соотношением тарифной и премиальной части заработной платы; 
 удельным весом суммы премий (без учета и с учетом начислений на них в соответствии с 
законодательством) в себестоимости произведенной и реализованной продукции. 
Это позволит обоснованно подойти к совершенствованию системы премирования и превра-
щения ее в гибкий инструмент управления доходами работников и, соответственно, наращивания 
уровня конкурентоспособности организации. 
Выводы. Представленный подход к формированию системы показателей оценки качества 
трудовой жизни как фактора обеспечения конкурентоспособности организации на рынке труда 
содержит следующие основные выводы: 





1. Формирование системы показателей оценки качества трудовой жизни в части организации 
труда и его оплаты предполагает, прежде всего, выбор категории (специальности, профессии) 
работников, которых необходимо привлечь и удержать в данном субъекте хозяйствования. Это 
позволит дифференцированно подойти к установлению направлений оценки и создания совокуп-
ности показателей, отражающих влияние политики в области труда и заработной платы на конеч-
ные показатели деятельности субъекта хозяйствования и, соответственно, уровень его конкурен-
тоспособности. 
2. Предложенный методический подход к формированию системы показателей оценки каче-
ства трудовой жизни может быть применен нанимателем как при оценке уровня конкурентоспо-
собности на рынке труда, так и при проведении внутреннего мониторинга социально-трудовой 
сферы. Это предоставит возможность выявлять потенциальный уровень своей конкурентоспо-
собности на рынке труда, способность («предел прочности») удерживать квалифицированных 
сотрудников, оптимизировать качественный и количественный состав персонала и, как следствие, 
обеспечить себе долгосрочное выживание в конкурентной борьбе. 
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